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協力者 性別 年齢 経験年数 配 属
社員ａ 男 40代 4 年 公営住宅
社員ｂ 男 20代 2 年 市場管理棟
社員ｃ 男 20代 1 年 市営プール
社員ｄ 男 30代 4 年 公園事務所
社員ｅ 男 50代 5 年 市営浴場
社員ｆ 男 50代 5 年 高齢者施設
社員ｇ 男 20代 1 年 公園事務所
社員ｈ 女 20代 2 年 市役所
社員ｉ 男 20代 2 年 公園事務所
























































































































































































































































































































































































































概念名 定 義 具体例 事例数
カテゴリー
コアカテゴリー
カテゴリー名
概念
主となる流れ
影響を及ぼす関係
相反する関係
自信が持てる自ら行動する
前向きに捉える
良いところを見つけて誉める
楽になるさらなる支
援を要求する
障害者雇用に対する意識の変容
新たな視点や情報
を得る
環境の変化知的障がい者の行動が変わる 同僚や上司の対応が変わる 職場が変わる
自分の行動を
振り返る
状況が変わらない
行動の調整と環境の変化
手伝って貰う教えて貰う助言して貰う指摘して貰う
支援
ジョブコ ーチによる支援と対応
声をかけて貰う 話を聞いて貰う
否定される
話を聞いて貰えない
相談するのをためらう
一人で抱え
込む
何とかしたい
自信が持てる
不安を抱く
問題の認識と支援へ の期待
行動の調整活用してみる
否定的な対応
図1 ジョブコーチからの支援による同僚や上司の知的障害者雇用に関する認知の変容プロセス
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Ⅳ．総合考察
1．同僚・上司の意識の変容プロセスについて
分析の結果、知的障がい者への指導や対応に関する問
題を認識した同僚や上司がジョブコーチに相談し、『障
がい者とのコミュニケーションの取り方や指示の出し方
など、「こういうときにどうしたらいいのか？」という
ようなスキル的なものも含めて』、ジョブコーチから支
援について学び、行動の調整を繰り返す中で問題が次第
に改善し、最終的に知的障害者雇用に対する意識を変容
させていく、というプロセスが示された。
しかし、一方で、ジョブコーチから否定的な対応を受
けたがために、相談するのをためらい、結果として問題
を一人で抱え込んでしまうというプロセスも示された。
つまり、『話に耳を傾けることなく、橋渡しだけしかし
なかった。』と『どんなことでも親身に聞いてくれて、
すぐに対処してくれた。』という対照的な語りからわか
るよう、ジョブコーチは同僚や上司の心情や立場を理解
して話を聞くことができるか否かが、同僚や上司の知的
障害者雇用に対する意識が前向きに変容するか否かの分
岐点となる可能性が示唆される。
これまで見てきたように、ジョブコーチには、知的障
がい者と職場との環境調整という間接的な役割を果たす
ことが求められており、同僚や上司に対して適切な支援
ができるか否かが重要なスキルとなっている。しかし、
同僚や上司の知的障害者雇用に対する意識を前向きに変
容させるためには、不安や負担感を抱いている同僚や上
司の身になって、どんなことでも積極的に話を聞く姿勢
がもとめられる。
また、同僚や上司は、ジョブコーチから支援を受ける
ことにより、偏見に気付き、良いところを見つけて誉め
るストレングス視点で、行動の調整をはかり、その進歩
を把握し、評価を繰り返していくと考えられた。つまり、
同僚や上司は、ジョブコーチの助言をもとに、今まで環
境になかった人的、物理的設定を配置することによって、
知的障がい者の職場定着に変化をもたらしていると考え
られた。三山（2011）は、自分を取り巻く状況に対する
解釈を変容させるためには、自らの実践について検証的
に振り返ることが重要であると指摘している。このこと
から、知的障害者雇用に対する同僚や上司の意識を前向
きに変容させるためには、同僚や上司が、指導方法や対
応の改善策を探りながら実際に試してみるなど、試行錯
誤する機会を保障することが必要であるといえる。
これまでのように、ジョブコーチが同僚や上司に支援
のモデルを見せたり、直接手助けすることは、同僚や上
司の知的障害者雇用に対する不安や負担感を軽減するた
めに有効だと考えられてきた。しかし、別の見方をすれ
ば、同僚や上司が思考し、経験を積み重ねながら力を獲
得する機会を奪っているともいえる。したがって、同僚
や上司の知的障害者雇用に対する意識の変容という観点
からみれば、ジョブコーチには、同僚や上司の行動の生
起を待った過不足ない支援が求められる。この点につい
ては、小川（2000）は、同僚や上司が障がい者の職場定
着のための指導や支援を自発的に行う機会を奪わないよ
うに、ジョブコーチは黒子に徹する必要があると指摘し
ている。
2．今後の課題
本研究は、一般性や普遍性を重視する量的研究ではな
く、個別性や具体性、多様性を重視する質的研究の方法
のうち、プロセスを明らかにするのに適していると判断
されたM-GTAを用いて分析を行った。しかし、生成さ
れた各概念の具体例数に大きな差があるため、プロセス
の妥当性については今後も継続的に検討することが必要
である。
また、本研究では、常用労働者300人以下の一般企業
を対象としたが、企業の特性や体制が変われば、ジョブ
コーチによる支援が同僚や上司に及ぼす影響が異なる可
能性も十分に考えられる。したがって、今後は業種や企
業規模の違いによる同僚や上司の意識の変容プロセスに
ついても検討が必要であろう。
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